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ВЗАЄМОЗВ’ЯЗОК ПОТРЕБ, МОТИВІВ І СТИМУЛІВ
У МОТИВАЦІЙНОМУ ПРОЦЕСІ АГРАРНИХ ФОРМУВАНЬ
АНОТАЦІЯ. Стаття містить основні результати досліджень пробле-
матики теоретико-методологічних особливостей взаємозв’язку по-
треб, мотивів, стимулів у мотиваційному процесі аграрних форму-
вань. Розглянуто сутність основних факторів мотивації.
КЛЮЧОВІ СЛОВА: мотивація, потреби, мотиви, стимули, стимулю-
вання.
АННОТАЦИЯ. Статья содержит основные результаты исследований
проблематики теоретико-методологических особенностей взаимос-
вязи потребностей, мотивов, стимулов в мотивационном процессе
аграрных формирований. Рассмотрена сущность основных факторов
мотивации.
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: мотивація, потребности, мотивы, стимулы, сти-
мулирование.
SUMMARY. This article contains the main results of the research
problems of theoretical and methodological features of the relationship
needs, motivation, motivational incentives inthe process of agricultural
enterprises. The essence of basic factors motyvatsiyi.
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Постановка проблеми. Мотивація персоналу аграрних фор-
мувань посідає одне з чільних місць як важлива складова ефектив-
ної діяльності господарюючого суб’єкта. Головним завданням
постає необхідність у формуванні й повному використанні тру-
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дового потенціалу працівників. Тому дослідження в даному на-
прямі проблеми виявлення взаємозв’язку мотиваційних факторів,
формування відповідного механізму мотивації аграрного персо-
налу є актуальним.
Аналіз існуючих досліджень за даною проблемою. Дослі-
дження теоретичних, методологічних і практичних питань мотива-
ції персоналу закладено дослідниками різних часів: Богиня Д. П.,
Грішнова О. А, Завадський Й. С., Егоршин А. П., Кнорринг В. И.,
Колот А. М., Осовська Г. В., Мескон М., Маслоу А., Рикардо Д.,
Семикіна М. В Сміт А, та ін.
Виділення невирішених проблем і формулювання цілей
статті. Метою даної статті є дослідження сутності взаємозв’язку
потреб, мотивів, стимулів у мотиваційному процесі аграрних фор-
мувань. Оскільки, на даний час залишаються не достатньо розро-
бленими та удосконаленими систематизація потреб, мотивів і
стимулів трудової діяльності аграрного персоналу, обґрунтован-
ня взаємозв’язоку, критеріїв, методів їх трансформації й розвит-
ку, то дослідження за цими напрямами є вкрай необхідними.
Виклад основного матеріалу. У структурі трудової діяльнос-
ті персоналу аграрних формувань важливим чинником є потреба.
З психологічної точки зору потреба — це усвідомлена відсутність
нестачі чого-небудь у житті людини, що в свою чергу спонукає її
до дії [1, с. 362]. Потреби знаходяться в середині людини — її
свідомості. Вони виникають із народженням індивіда і розши-
рюються протягом його життя і розвитку. Потреба є важкою
«ношею», оскільки про себе постійно нагадує, турбуючи людину
постійними думками та планами про її реалізацію. Потреби усу-
ваються по різному: задовольняються, придушуються або взагалі
не сприймаються, та більшість потреб періодично відновлюють-
ся, але зі зміною форми та впливу дії.
Мотивація виникає в процесі незадоволених потреб і дій, що
дають їй поштовхи. Тому завжди важливо з’ясовувати, які спе-
цифічні потреби дають поштовх виникненню мотивації у даної
людини, у певний час.
Суспільні потреби, вивчення яких є важливим завданням еко-
номічної науки, виникають у процесі розвитку суспільства в ці-
лому, окремих соціально-економічних груп населення. Суспільні
потреби поділяються на потреби суспільства і населення (колек-
тивні, особисті) [2, с. 8]. Потреби суспільства є необхідною умо-
вою його безперервного розвитку та функціонування. До них
входять виробничі потреби, охорона довкілля, державне управ-
ління тощо. Суспільні потреби постійно зростають, тому це є по-
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казником загального економічного закону зростання потреб.
Особисті потреби є набутими і розвиваються в процесі життєвого
досвіду людини. Вони забезпечують нормальний стан існування
та всебічний розвиток життєдіяльності.
Коли у свідомості індивіда існує добре усвідомлена чітка по-
треба, вона спонукає у людині інтереси та мотиви. Інтерес (лат.
«важливе») — це форма прояву усвідомленої потреби, що пере-
ходить у спонукальні дії — мотиви. В інтересах відображається
узагальнений вираз актуальності потреби. Мотиви — (франц.
Motif — мотив, спонукальна причина; від лат. moveo — приводи-
ти в дію, штовхати) — спонукальні причини поведінки і дії лю-
дини, що виникають під впливом її потреб та інтересів і які ство-
рюють образ бажаного людиною блага, яке задовольняє потреби
за умови відповідних трудових дій [3, с. 10].
Мотив викликає відповідну дію індивіда, а також фіксує, що і
як потрібно робити. Хоча мотив виражається готовністю до дії,
спонукає до неї, та він може і не перерости в дію, в поведінку. В
такому випадку відбувається боротьба мотивів, в яких перемагає
та актуалізується найсильніші з них. У різних людей за однако-
вих потреб можуть виникати зовсім різні мотиви їх дії. Людина
здатна сама впливати на свої мотиви, обмежуючи їх чи навіть
стирати зі своєї свідомості [4, с. 18]. Мотиви проявляються май-
же одночасно з потребами і проходять відповідні стадії, аналогіч-
ні стадіям формування потреб. Взаємозв’язок потреб і мотивів
проявляється у тому, що потреби реалізуються в поведінці і діяль-
ності через мотиви.
У більшості випадків поведінка людини визначається не од-
ним мотивом, а їх сукупністю. У цій сукупності вони знаходяться
у відповідному відношенні один до одного по мірі їх дії на пове-
дінку людини. Коли ціль досягнута потреба задовольняється, ча-
стково задовольняється або не задовольняється [5, с. 145].
Процес задоволення потреб являє собою спрямовану діяль-
ність, де потреби виступають джерелом активності особистості.
Коли потреба суб’єктивно усвідомлена як ціль, то задовольнити
її можна лише засобом досягнення цілі. Ступінь задоволення по-
ставленої цілі впливає на поведінку людини у подібних ситуаці-
ях. Свідомість особи прагне повторити ту поведінку, яка асоцію-
ється із задоволеними потребами, та уникати негативної дії із
неповним задоволенням.
В процесі мотивації формування мотиву відбувається під
впливом стимулів. Стимули (від лат. stimulus — стрекало, батіг,
яким підганяли тварин) виконують роль важелів впливу або як
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ще їх називають «носії подразнення», що викликають дію відпо-
відних мотивів. Стимулами є зовнішні чинники, що виступають у
формі винагороди — матеріальної чи моральної, які мають цільо-
вий напрям. Мотиви також характеризуються спонуканням до дії.
Але головна відмінність між стимулами і мотивами полягає у то-
му, що перші характеризують відповідні блага, а мотиви — праг-
нення отримати ці блага, тобто внутрішні чинники людини [6,
с. 31]. Стимул може і не перерости в мотив у випадку не сприй-
няття його людиною. Девід Фріменл сказав: «Каждая мотивация
нуждается в стимулах. Без стимулов мотивация засыхает и уми-
рает» [5, с. 3].
На рівні підприємства структура стимулів весь час змінюєть-
ся. З розвитком матеріально-технічної бази виробництва, ство-
ренням безпечних умов праці, підвищенням її змістовності та ор-
ганізації, проходять і зміни традиційних стимулів мотивації.
З’являються і діють нові стимули, які раніше не застосовувалися.
Тому виникає необхідність постійного їх вивчення для забезпе-
чення ефективної мотивації персоналу.
Процес використання різних стимулів для мотивації людей
називають процесом стимулювання.
Стимулювання можна визначити як:
⎯ процес використання конкретних стимулів на користь лю-
дини та організації;
⎯ вплив на поведінку працівника через сприятливі умови, які
стимулюють його до цілеспрямованої дії;
⎯ спонукання, вплив, підштовхування до певних дій;
⎯ один із засобів, за допомогою якого може здійснитись мо-
тивація трудової діяльності [1, с.10; 3, с. 3; 5, с. 147; 6, с. 32].
За допомогою стимулювання утворюються сприятливі умо-
ви для задоволення потреб працівника, також забезпечується
трудова поведінка, необхідна для успішного функціонування
організації.
Стимулювання виконує декілька важливих функцій у процесі
мотивації персоналу:
9 економічну — у разі ефективного стимулювання персоналу
підвищується загальна продуктивність праці, що є головним ви-
рішенням економічних завдань;
9 соціальну — отримуючи певні доходи, люди забезпечують
себе економічними і соціальними благами, при цьому займаючи
певне місце у колективі, соціальній групі та суспільстві в цілому;
9 соціально-психологічну — стимулювання впливає та фор-
мує внутрішні цінності людини та ставлення до праці;
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9 морально-виховну — стимулювання діє через формування
моральних якостей особистості працюючого [6, с. 32].
Розглянуті функції стимулювання комплексно взаємопов’язані
між собою і цим самим ефективно впливають на трудову поведін-
ку і мотивацію персоналу.
Важлива ціль стимулювання — не просто спонукання людини
до праці, а зацікавити працювати ефективно, з віддачею, продук-
тивніше.
Важливо розрізняти такі економічні категорії, як «мотивація»
та «стимулювання». Мотивація направлена на досягнення глобаль-
них цілей, що стоять перед працівником та поєднуються з цілями
підприємства, а стимулювання виступає як засоби, за допомогою
яких здійснюється мотивація.
Мотивація як процес у діяльності людини впливає на зусилля,
старанність, добросовісність, наполегливість, націленість. Всі ці
характерні якості спонукають людину до дії, затрачаючи певні
зусилля, на відповідному рівні старанності і добросовісності, з
відповідною мірою наполегливості в напрямку досягнення відпо-
відних цілей.
Важливо ще раз відмітити, що основними елементами спону-
кання до трудової діяльності людини є потреби, інтереси, мотиви
та стимули. Звісно, першість належить потребам, оскільки стар-
товий етап у мотиваційному процесі розпочинається з потреб —
нестачі чого-небудь, що є наслідком стимулу до дії.
Важливим аспектом питання в теорії мотивації виступає спів-
відношення «внутрішньої» та «зовнішньої мотивації». Проблема-
тичність ситуації виникає в діяльності людини, що залежить як
від мотивів, які виникають за замкнутої взаємодії людини і цілі,
так і від мотивів відкритої взаємодії, коли суб’єкт зовнішньої
взаємодії породжує мотиви, що спонукають людину до певних
дій [5, с. 150].
Внутрішня мотивація виникає з середини людини при зітк-
ненні із завданням, наприклад: прагнення завершення завдання,
стремління до мети тощо. Зовнішньою мотивацією є стимулю-
вання згідно чинного розпорядку правил на підприємстві, напри-
клад: розпорядження керівництва, трудовий розпорядок, оплата
премій, правила поведінки тощо.
По суті, з практичної точки зору не існує чіткого розмежуван-
ня між «внутрішньою» і «зовнішньою» мотивацією. Ряд мотивів
в одних випадках може бути породжений внутрішньою мотиваці-
єю, а в іншому — зовнішньою. Але можлива й інша ситуація: мо-
тив може одночасно породжувати дві системи мотивації. Неяс-
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ність у розмежуванні внутрішньої і зовнішньої мотивації не
створює негативу у практиці мотивації, а навпаки, підвищує зна-
чення їхнього моніторингу в практиці управління персоналом,
оскільки активізація дії людини створюється під впливом зовніш-
ньої мотивації, а та, в свою чергу, повинна породжувати внутрі-
шню мотивацію.
Ефективним стимулювання людини до дії є винагорода. На
практиці доведено, що винагорода займає одне із ключових місць
у мотивації. Винагорода для людини — поняття специфічне — це
всі блага, що вона вважає для себе цінними. У такому випадку
винагороду поділяють на внутрішню і зовнішню. Результатом
внутрішньої винагороди є сама робота. Людина почуває себе пов-
ноцінною в тому випадку, коли відчуває себе цінним працівни-
ком на підприємстві, усвідомлює цінність виконаної роботи,
дружнє спілкування з колегами по роботі. Зовнішню винагороду
забезпечує організація: заробітна плата, зростання службового
статусу, премії тощо.
Характер мотиваційного процесу залежить від того, які потре-
би ініціюють його. Самі потреби знаходяться між собою в дина-
мічній взаємодії, причому часто суперечачи одна одній або ж нав-
паки — підсилюють дію окремих потреб. Причому складові цієї
взаємодії можуть змінюватись у часі, змінюючи напрям та харак-
тер дії мотивів. Тому в такому випадку, майже неможливо перед-
бачити зміни у поведінці людини [4, с. 21].
Ще одним важливим фактором, який має значний вплив на
характер мотиваційного процесу є індивідуальні особливості кож-
ної людини та структура її мотиваційної спрямованості.
Висновки. Таким чином, мотиваційну сферу людини складає
сукупність потреб, мотивів, стимулів, цілей. Результатом розвит-
ку суспільних відносин і продуктивних сил, соціальної і духовної
сфери суспільства є формування змісту потреб. Будучи сформо-
ваною потреба породжує інтерес до певних цільових дій, усвідом-
лення оцінювання можливості отримання певного блага і перехо-
дить у мотив. У свою чергу відповідно мотиву формується сти-
мул, який і забезпечує реалізацію потреб за умов формування ді-
євих чинників. Відповідно шлях досягнення ефективної мотива-
ції персоналу залежить, у першу чергу, від врахування організа-
цією людських потреб, інтересів та їх задоволення, саме тоді мо-
тивація буде дієвою, а стимули особистісно значущими. Тільки
знаючи, що саме керує людиною, які мотиви лежать в основі її
дій, можна вплинути на трудову активність персоналу, а також
розробити ефективну систему мотивації.
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ПРАВО ОРЕНДИ ЗЕМЛІ ЯК ВИД НЕМАТЕРІАЛЬНОГО АКТИВУ
ПІДПРИЄМСТВА: АСПЕКТИ ОБЛІКУ
Відображено шляхи подальшого розвитку інституту орендного вико-
ристання земель сільськогосподарського призначення та становлен-
ня права оренди земель як нематеріального активу сільськогоспо-
дарських підприємств. Визначено методологічні засади проведення
амортизації та переоцінки права оренди земель сільськогосподарсь-
кого призначення. Запропоновано внести зміни до відомості обліку
нематеріальних активів, нарахованої амортизації (зносу).
КЛЮЧОВІ СЛОВА: право оренди земель, нематеріальний актив,
амортизація нематеріального активу, переоцінка нематеріальних ак-
тивів.
Отображены пути дальнейшего развития института арендного ис-
пользования земель сельскохозяйственного назначения и станов-
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